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PENGUKURAN KINERJA TENAGA KERJA
PADA KONTRAKTOR DALAM UPAYA PENINGKATAN KUALITAS BANGUNAN
Dafid Irawan1), Riman 2)
Abstract
The objective of this research is to provide policy recommendations to be implemented by the "Department
of Public Works, Construction Services and the Association of Certification Bodies for Construction Services", in
the standardization of the quality of workers off on contractors to realize the right job quality, time and cost.
Analysis of main factors affecting the quality of freelance workers at the middle contractor, then determine
an alternative solution which then determined the most appropriate steps in improving the quality of workers
separated. AHP method will be used to perform the selection of alternative solutions to obtain the formulation of
recommendations.
From the analysis recommended that the three most important items related to improving the quality of
freelance workforce is the advancement and technological change (13.2%), the competition for corporate business
(9%), the needs and improving the working standards (8.4%). Aspects of the technology is the category that most
considered as a factor affecting the increase in labor quality. Internally, the item is considered is the development of
interests and talents in relation to the motivation, experience, organization of work in relation to the work
environment and workers had attended training in relation to wages. Externally, the most items to be considered is
the cost and time for training manpower in relation to the economy and progress, changes in technology in
conjunction with technology and business competition in conjunction with business competition.
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PENDAHULUAN
Fenomena kegagalan konstruksi bangunan baik
jembatan, jalan, gedung, saluran, dinding penahan
tanah dan lain-lain, baik proyek pemerintah maupun
swasta sering terjadi. Hal ini bisa dilihat faktanya
melalui media, yang efeknya sangat luar biasa, di
antaranya kerugian yang ditimbulkan baik material
maupun non material terutama menyangkut
keselamatan jiwa manusia. Hal ini diidentifikasi
karena kualitas pelaksanaan yang buruk dan
kurangnya pengetahuan para kontraktor yang
berakibat fatal pada pembangunan.
Dengan demikian perlu diteliti secara lebih
detail faktor-faktor utama yang mempengaruhi kinerja
tenaga kerja lepas pada kontraktor kelas menengah.
Penelitian ini akan mencari faktor dominan yang
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja tenaga kerja
lepas. Selanjutnya, setelah diidentifikasi faktor
dominan tersebut dilakukan strategi, baik dalam
bentuk kebijakan maupun operasional di lapangan
seperti yang menyangkut sertifikasi kamampuan
tenaga kerja lepas kontraktor, regulasi tentang
kemampuan tenaga kerja (SDM) untuk kontraktor,
memasukkan persyaratan kemampuan SDM dalam
persyaratan tender, baik untuk proyek pemerintah
ataupun swasta, sehingga jaminan mutu pelaksanaan
benar-benar dapat ditepati, serta konsep pelaksanaan
konstruksi yang tepat mutu dapat tercapai.
TINJAUAN PUSTAKA
Menurut UU No. 25/1997, tenaga kerja
didefinisikan sebagai setiap orang laki-laki atau
wanita yang sedang dalam melakukan pekerjaan, baik
di dalam maupun di luar hubungan kerja guna
menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi
kebutuhan masyarakat. Kualitas tenaga kerja
didefinisikan sebagai karakteristik tenaga kerja untuk
memenuhi kebutuhan penguna jasa. Menurut
Atmusuprapto (2001), kinerja dan produktivitas
tenaga kerja merupakan para meter untuk menilai
kualitas seorang tenaga kerja. PT. PP (2003)
menyatakan sumber daya manusia pada kontraktor
adalah motor penggerak perusahaan. Oleh karena itu
pengelolaan SDM kontraktor harus menunjang tugas
kegiatan utama perusahaan.
Foster dan Seeker (2001) menyatakan bahwa
penyebab kualitas/kinerja yang kurang baik dari
seorang tenaga kerja adalah kurangnya pengetahuan
dan ketrampilan dalam menjalankan tugas pekerjaan
yang diberikan kepadanya, kurangnya motivasi untuk
bekerja lebih baik, dan kurangnya kepercayaan diri
seorang tenaga kerja dalam mengaktualisasikan
kemampuan dalam bekerja. Foster dan Seeker (2001)
menyatakan bahwa penyebab kualitas/kinerja yang
kurang baik dari seorang tenaga kerja adalah
kurangnya pengetahuan dan keterampilan dalam
menjalankan tugas pekerjaan yang diberikan
kepadanya, kurangnya motivasi untuk bekerja dengan
baik, dan kurangnya kepercayaan diri seorang tenaga
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kerja dalam mengaktualisasikan kemampuannya
dalam bekerja.
METODE PENELITIAN
Kerangka Dasar Rencana Penelitian
Pengukuran
Faktor-faktor yang mempengaruhi upaya peningkatan
kinerja tenaga kerja lepas pada Kontraktor
Variabel kualitas tenaga kerja
PEMODELAN FAKTOR  UTAMA YANG MEMPENGARUHI






Kajian Mendalam masing2 Faktor
Penyusunan dan Pengujian Berbagai
Alternatif Solusi
Penseleksian Alternatif Solusi dan
Simulasi
Penentuan Rekomendasi Langkah Strategis dalam upaya
peningkatan kualitas tenaga kerja pada kontraktor
Pentingnya kualitas tenagakerja
(Dafid,Riman,2007),



















Rekomendasi berupa kebijakan yang perlu diterapkan oleh “Departemen
Pekerjaan Umum, Asosiasi Jasa Konstruksi dan Lembaga sertifikasi Jasa
Konstruksi”, dalam standarisasi kualitas tenaga kerja pada kontraktor.
Gambar 1. Kerangka Dasar Rencana Penelitian
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HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Deskripsi Tingkat Kepentingan Faktor Internal
Tabel 1. Deksripsi Tingkat Kepentingan Faktor
Internal Aspek Motivasi
Sub




A1 7.7 7.7 30.8 53.8 0.0 84.6
A2 0.0 7.7 30.8 30.8 30.8 92.3
A3 0.0 15.4 23.1 30.8 30.8 84.6
A4 7.7 15.4 23.1 46.2 7.7 76.9
A5 0.0 0.0 69.2 23.1 7.7 100.0
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 1 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar 76,9%-100%. Hasil ini
menjadi pertimbangan kuat bahwa kelima aspek
motivasi faktor internal akan disertakan dalam level-
level hirarki AHP.
Tabel 2. Deksripsi Tingkat Kepentingan faktor
internal Aspek Lingkungan Kerja
Sub
Kriteria TP KP D P SP
Kumulatif
Respon Penting
B1 0.0 7.7 30.8 38.5 23.1 92.3
B2 0.0 23.1 38.5 38.5 0.0 76.9
B3 0.0 15.4 46.2 30.8 7.7 84.6
B4 0.0 7.7 30.8 46.2 15.4 92.3
B5 23.1 15.4 23.1 38.5 0.0 61.5
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 2 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar antara 61,5%-92,3%. Hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa kelima
sub kriteria akan disertakan dalam level-level hirarki
AHP.
Tabel 3. Deksripsi Tingkat Kepentingan Faktor
Internal Aspek Gaji
Sub




C1 7.7 15.4 46.2 23.1 7.7 76.9
C2 0.0 7.7 38.5 38.5 15.4 92.3
C3 0.0 15.4 30.8 46.2 7.7 84.6
C4 0.0 7.7 7.7 69.2 15.4 92.3
C5 0.0 23.1 23.1 53.8 0.0 76.9
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 3 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar antara 76,9%-92,3%. Hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa kelima
sub kriteria disertakan dalam level-level hirarki AHP.
2. Deskripsi Tingkat Kepentingan Faktor Eksternal
Tabel 4. Deksripsi Tingkat Kepentingan Faktor
Eksternal Aspek Ekonomi
Sub




D1 0.0 23.1 30.8 30.8 15.4 76.9
D2 0.0 15.4 30.8 38.5 15.4 84.6
D3 0.0 7.7 46.2 30.8 15.4 92.3
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 4 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar 76,9%-92,3%. Hasil ini
menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa ketiga aspek
ekonomi faktor eksternal akan disertakan dalam level-
level hirarki AHP.
Tabel 5. Deksripsi Tingkat Kepentingan faktor
eksternal Aspek Teknologi
Sub




E1 0.0 23.1 30.8 46.2 0.0 76.9
E2 7.7 7.7 38.5 46.2 0.0 84.6
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 5 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar antara 76,9%-84,6%. Hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa kedua sub
kriteria akan disertakan dalam level-level hirarki AHP.
Tabel 6. Deksripsi Tingkat Kepentingan Faktor
Eksternal Aspek Persaingan Bisnis
Sub




F1 7.7 23.1 23.1 23.1 23.1 69.2
F2 0.0 7.7 30.8 46.2 15.4 92.3
F3 0.0 7.7 23.1 53.8 15.4 92.3
Sumber : Data primer diolah, 2010
Tabel 6 menerangkan bahwa respon positif
dari 13 responden berkisar antara 69,2%-92,3%. Hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa ketiga sub
kriteria disertakan dalam level-level hirarki AHP.
3. Matriks Perbandingan
Hasil matriks pasangan perbandingan tingkat
kepentingan diukur dengan rata-rata geometrik. Rata-
rata geometrik diperoleh dari hasil akar pangkat 13
dari hasil perkalian skor dari ke-13 responden.
Tabel 7. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Kriteria Utama
Kriteria A B C D E F
A 1.00 0.42 1.84 1.29 0.44 0.94
B 2.41 1.00 1.52 1.01 0.89 0.93
C 0.54 0.66 1.00 0.71 0.44 0.48
D 0.77 0.99 1.40 1.00 0.88 0.90
E 2.25 1.13 2.25 1.14 1.00 0.96
F 1.06 1.07 2.08 1.12 1.04 1.00
Tabel 8. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Sub Kriteria Biaya
Sub
Kriteria A1 A2 A3 A2 A3
A1 1.00 0.56 0.98 1.21 1.81
A2 1.78 1.00 0.63 1.48 1.46
A3 1.02 1.60 1.00 2.02 2.00
A4 0.83 0.67 0.49 1.00 1.62
A5 0.55 0.68 0.50 0.62 1.00
Tabel 9. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Sub Kriteria Lingkungan Kerja
Sub
Kriteria B1 B2 B3 B4 B5
B1 1.00 0.58 3.03 1.16 0.75
B2 1.74 1.00 1.28 1.03 0.89
B3 0.33 0.78 1.00 0.92 0.86
B4 0.86 0.97 1.09 1.00 0.68
B5 1.33 1.13 1.16 1.47 1.00
Tabel 10. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Sub Kriteria Aspek Gaji/Upah
Sub
Kriteria C1 C2 C3 C4 C5
C1 1.00 0.79 0.47 1.58 0.70
C2 1.26 1.00 0.78 1.20 0.47
C3 2.11 1.29 1.00 1.37 1.04
C4 0.63 0.83 0.73 1.00 0.49
C5 1.43 2.12 0.96 2.03 1.00
Tabel 11. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Sub Kriteria Aspek Ekonomi
Sub
Kriteria D1 D2 D3
D1 1.00 0.85 1.00
D2 1.17 1.00 0.48
D3 1.00 2.10 1.00
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Tabel 12. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar





Tabel 13. Matriks Perbandingan Berpasangan Antar
Sub Kriteria Aspek Persaingan
Sub
Kriteria F1 F2 F3
F1 1.00 1.56 2.22
F2 0.64 1.00 1.58
F3 0.45 0.63 1.00
4. Hasil Analytical Hierarchy Process (AHP)




A. Motivasi 14,46 5
B. Lingkungan kerja 19.50 2
C. Gaji / Upah 9.87 6
Faktor Eksternal
D. Ekonomi 15.67 4
E. Teknologi 21.61 1
F. Persaingan Bisnis 18.89 3
Consistency Ratio (CR) = 0.027
Berdasarkan bobot kepentingan masing-masing
kriteria pada tabel di atas, didapatkan urutan kriteria
faktor-faktor yang mempengaruhi keputusan
pemilihan alternatif yaitu : (1) Tekonologi (21,61%),
(2) lingkungan kerja (19,50%), persaingan  bisnis
(18,89%), ekonomi (15,67%), motivasi (14,46%) dan
gaji/upah (9,87%), dengan nilai Consistency Ratio
(CR) kurang dari 0,10 sebesar 0,027. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar kriteria utama sudah konsisten.
Hasil di atas menunjukkan bahwa aspek
teknologi merupakan kategori yang paling
dipertimbangkan sebagai faktor yang mempengaruhi
peningkatan kualitas tenaga kerja. Hal ini bisa
dipahami karena perbandingan aspek teknologi sangat
membantu tenaga kerja dalam melaksanakan
pekerjaan proyek.
5. Pembobotan sub kriteria
a. Motivasi
Tabel 15. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam Sub
Kriteria Motivasi
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
A1 Penghargaan prestasi 20.17 3
A2 Pemberian pelatihan 23.17 2
A3 Minat bakat 28.04 1
A4 Asuransi 16.18 4
A5 Penghasilan yang pasti 12.43 5
Consistency Ratio CR = 0.024
Dari Tabel 15, terlihat bahwa minat dan bakat (A3)
mempunyai bobot paling besar daripada item lain,
yakni sebesar 28,04 %. Hal ini berarti bahwa
pengembangan minat dan bakat merupakan item yang
paling penting atau yang paling dipertimbangkan
dalam hubungannya dengan motivasi, dengan nilai
Consistency Ratio (CR) kurang dari 0,1 dengan nilai
0,024. Hal ini menunjukkan bahwa matriks
perbandingan berpasangan antar item pada sub kriteria
motivasi sudah konsisten.
b. Lingkungan Kerja
Tabel 16. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam
Sub Kriteria Lingkungan kerja
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
B1 Adil antar tenaga kerja 22.16 3
B2 Pengawasan pimpinan 22.42 2
B3 Aman dalam bekerja 14.84 5
B4 Penerapan TQM 17.36 4
B5 Pengalaman organisasi 23.21 1
Consistency Ratio CR = 0.050
Dari Tabel 16, terlihat bahwa pengalaman organisasi
(B5) mempunyai bobot paling besar daripada item
lain, yakni sebesar 23,21 %. Hal ini berarti bahwa
lingkungan kerja dengan pengalaman kerja organisasi
yang lebih panjang merupakan item yang paling
penting atau yang paling dipertimbangkan dalam
hubungannya dengan lingkungan kerja, dengan nilai
Consistency Ratio (CR) kurang dari 0,1 dengan nilai
0,050. Hal ini menunjukkan bahwa matriks
perbandingan berpasangan antar item pada sub kriteria
lingkungan kerja sudah konsisten.
c. Gaji / Upah
Tabel 17. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam
Sub Kriteria gaji/Upah
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
C1 Pengalaman kerja 16.35 4
C2 Kesesuaian volumepekerjaan 17.07 3
C3 Pendidikan dan usia 25.31 2
C4 Disiplin dan tanggungjawab 13.88 5
C5 Pernah mengikutipelatihan kerja 27.39 1
Consistency Ratio CR = 0.020
Dari Tabel 17, terlihat bahwa pernah mengikuti
pelatihan kerja (C5) mempunyai bobot paling besar
daripada item lain, yakni sebesar 27,39 %. Hal ini
berarti bahwa bila tenaga kerja pernah mengikuti
pelatihan kerja merupakan item yang paling penting
atau yang paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan gaji/upah, dengan nilai Consistency Ratio (CR)
kurang dari 0,1 dengan nilai 0,020. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar item pada sub kriteria gaji / upah
sudah konsisten.
d. Ekonomi
Tabel 18. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam Sub
Kriteria Ekonomi
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
D1 Kondisi perekonomian
nasional 31.17 2
D2 Kebijakan pemerintahterhadap tenaga kerja 27.14 3
D3 Biaya dan waktupelatihan tenaga kerja 41.68 1
Consistency Ratio CR = 0.081
Dari Tabel 18, terlihat bahwa biaya dan waktu
pelatihan tenaga kerja (D3) mempunyai bobot paling
besar daripada item lain, yakni sebesar 41,68%. Hal
ini berarti bahwa secara eksternal biaya dan waktu
untuk pelatihan tenaga kerja merupakan item yang
paling penting atau yang paling dipertimbangkan
dalam hubungannya dengan ekonomi, dengan nilai
Consistency Ratio (CR) kurang dari 0,1 dengan nilai
0,081. Hal ini menunjukkan bahwa matriks
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perbandingan berpasangan antar item pada sub kriteria
gaji/upah sudah konsisten.
e. Teknologi
Tabel 19. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam Sub
Kriteria Teknologi
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
E1 Kemajuan dan perubahanteknologi 60.93 1
E2 Kebutuhan peningkatan
standar kerja 39.07 2
Consistency Ratio CR = 0.000
Dari Tabel 19, terlihat bahwa kemajuan dan
perubahan teknologi (E1) mempunyai bobot paling
besar daripada item lain, yakni sebesar 60,93%. Hal
ini berarti bahwa secara eksternal kemajuan dan
perubahan teknologi merupakan item paling penting
atau paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan teknologi, dengan nilai Consistency Ratio
(CR) kurang dari 0,1 dengan nilai 0,000. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar item pada sub kriteria teknologi
sudah konsisten.
f. Persaingan Bisnis
Tabel 20. Bobot Tingkat Kepentingan  Dalam Sub
Kriteria Persaingan Bisnis
Sub Kriteria Deskripsi Bobot Peringkat
F1 Persaingan bisnisperusahaan 47.61 1
F2 Kebijakan pimpinanperusahaan 31.66 2
F3 Peningkatan kompensasi 20.73 3
Consistency Ratio CR = 0.001
Dari Tabel 4.19, terlihat bahwa persaingan bisnis
perusahaan (F1) mempunyai bobot paling besar
daripada item lain, yakni sebesar 47,61%. Hal ini
berarti bahwa secara eksternal persaingan bisnis
perusahaan merupakan item yang paling penting atau
yang paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan persaingan bisnis. Sementara itu, dari hasil
perhitungan didapatkan nilai Consistency Ratio (CR)
kurang dari 0,1 dengan nilai 0,001. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar item pada sub kriteria persaingan
bisnis sudah konsisten.
5. Pembobotan akhir setiap faktor
Dari pembobotan akhir setiap faktor terlihat bahwa
tiga item paling penting yang berhubungan dengan
peningkatan kualitas tenaga kerja adalah (1) kemajuan
dan perubahan teknologi (13,2%) (2) persaingan bisnis




1. Deskripsi tingkat kepentingan dari 5 item aspek
motivasi biaya menerangkan bahwa respon positif
dari  responden berkisar 76,9%-100%. Hasil-hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa
kelima aspek motivasi faktor internal akan
disertakan dalam level-level hirarki dalam AHP.
Deskripsi tingkat kepentingan dari 5 item faktor
internal aspek lingkungan kerja pelaksanaan
menerangkan bahwa respon positif dari 13
responden berkisar antara 61,5%-92,3%. Hasil-
hasil ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa
kelima sub kriteria akan disertakan dalam level-
level hirarki dalam AHP. Deskripsi tingkat
kepentingan dari 5 item faktor internal aspek gaji
/ upah menerangkan bahwa respon positif dari 13
responden berkisar antara 76,9%-92,3%. Hasil-
hasil ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa
kelima sub kriteria disertakan dalam level-level
hirarki dalam AHP.
2. Deskripsi tingkat kepentingan dari 3 item aspek
ekonomi menerangkan bahwa respon positif dari
13 responden berkisar 76,9%-92,3%. Hasil-hasil
ini menjadi suatu pertimbangan kuat bahwa
ketiga aspek ekonomi faktor eksternal akan
disertakan dalam level-level hirarki dalam AHP.
Deskripsi tingkat kepentingan dari 2 item faktor
eksternal aspek teknologi menerangkan bahwa
respon positif dari 13 responden berkisar antara
76,9%-84,6%. Hasil-hasil ini menjadi suatu
pertimbangan kuat bahwa kedua sub kriteria akan
disertakan dalam level-level hirarki dalam AHP.
Deskripsi tingkat kepentingan dari 3 item faktor
eksternal aspek persaingan bisnis menerangkan
bahwa respon positif dari 13 responden berkisar
antara 69,2%-92,3%. Hasil-hasil ini menjadi
suatu pertimbangan kuat bahwa ketiga sub
kriteria disertakan dalam level-level hirarki dalam
AHP.
3. Berdasarkan bobot kepentingan masing-masing
kriteria pada tabel di atas, didapatkan urutan
kriteria faktor-faktor yang mempengaruhi
keputusan pemilihan alternatif yaitu : (1)
Tekonologi (21,61%), (2) lingkungan kerja
(19,50%), persaingan bisnis (18,89%), ekonomi
(15,67%), motivasi (14,46%) dan gaji / upah
(9,87%). Sementara itu, dari hasil perhitungan
didapatkan nilai Consistency Ratio (CR) kurang
dari 0,10 sebesar 0,027. Hal ini menunjukkan
bahwa matriks perbandingan berpasangan antar
kriteria utama sudah konsisten.Hasil di atas
menunjukkan bahwa aspek teknologi merupakan
kategori yang paling dipertimbangkan sebagai
faktor yang mempengaruhi peningkatan kualitas
tenaga kerja. Hal ini bisa dipahami karena
perbandingan aspek teknologi sangat membantu
tenaga kerja dalam melaksanakan pekerjaan
proyek.
4. Minat dan bakat (A3) mempunyai bobot yang
paling besar jika dibandingkan dengan item yang
lain, yakni sebesar 28,04 %. Hal ini berarti bahwa
pengembangan minat dan bakat merupakan item
yang paling penting atau yang paling
dipertimbangkan dalam hubungannya dengan
motivasi. Sementara itu, dari hasil perhitungan
didapatkan nilai Consistency Ratio (CR) kurang
dari 0,1 dengan nilai 0,024. Hal ini menunjukkan
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bahwa matriks perbandingan berpasangan antar
item pada sub kriteria motivasi sudah konsisten.
5. Pengalaman organisasi (B5) mempunyai bobot
yang paling besar jika dibandingkan dengan item
yang lain, yakni sebesar 23,21 %. Hal ini berarti
bahwa lingkungan kerja dengan pengalaman kerja
organisasi yang lebih panjang merupakan item
yang paling penting atau yang paling
dipertimbangkan dalam hubungannya dengan
lingkungan kerja.
6. Sementara itu, dari hasil perhitungan didapatkan
nilai Consistency Ratio (CR) kurang dari 0,1
dengan nilai 0,050. Hal ini menunjukkan bahwa
matriks perbandingan berpasangan antar item
pada sub kriteria lingkungan kerja sudah
konsisten.
7. Bahwa pernah mengikuti pelatihan kerja (C5)
mempunyai bobot yang paling besar jika
dibandingkan dengan item yang lain, yakni
sebesar 27,39 %. Hal ini berarti bahwa bila tenaga
kerja pernah mengikuti pelatihan kerja merupakan
item yang paling penting atau yang paling
dipertimbangkan dalam hubungannya dengan gaji
/ upah. Sementara itu, dari hasil perhitungan
didapatkan nilai Consistency Ratio (CR) kurang
dari 0,1 dengan nilai 0,020. Hal ini menunjukkan
bahwa matriks perbandingan berpasangan antar
item pada sub kriteria gaji / upah sudah konsisten.
8. Bahwa biaya dan waktu pelatihan tenaga kerja (D3)
mempunyai bobot yang paling besar jika
dibandingkan dengan item yang lain, yakni
sebesar 41,68%. Hal ini berarti bahwa secara
eksternal biaya dan waktu untuk pelatihan tenaga
kerja merupakan item yang paling penting atau
yang paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan ekonomi. Sementara itu, dari hasil
perhitungan didapatkan nilai Consistency Ratio
(CR) kurang dari 0,1 dengan nilai 0,081. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar item pada sub kriteria gaji /
upah sudah konsisten.
9. Bahwa kemajuan dan perubahan teknologi (E1)
mempunyai bobot yang paling besar jika
dibandingkan dengan item yang lain, yakni
sebesar 60,93%. Hal ini berarti bahwa secara
eksternal kemajuan dan perubahan teknologi
merupakan item yang paling penting atau yang
paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan teknologi. Sementara itu, dari hasil
perhitungan didapatkan nilai Consistency Ratio
(CR) kurang dari 0,1 dengan nilai 0,000. Hal ini
menunjukkan bahwa matriks perbandingan
berpasangan antar item pada sub kriteria
teknologi sudah konsisten.
10. Bahwa persaingan bisnis perusahaan (F1)
mempunyai bobot yang paling besar jika
dibandingkan dengan item yang lain, yakni
sebesar 47,61%. Hal ini berarti bahwa secara
eksternal persaingan bisnis perusahaan
merupakan item yang paling penting atau yang
paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan persaingan bisnis. Sementara itu, dari
hasil perhitungan didapatkan nilai Consistency
Ratio (CR) kurang dari 0,1 dengan nilai 0,001.
Hal ini menunjukkan bahwa matriks
perbandingan berpasangan antar item pada sub
kriteria persaingan bisnis sudah konsisten.
11. bahwa tiga item paling penting yang berhubungan
dengan peningkatan kualitas tenaga kerja adalah
(1) kemajuan dan perubahan teknologi (13,2%)
(2) persaingan bisnis perusahaan (9%) dan  (3)
kebutuhan dan peningkatan standar kerja (8,4%).
Saran
1. Secara internal Pengembangan minat dan bakat
merupakan item yang paling penting atau yang
paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan motivasi. Pengalaman kerja organisasi
yang lebih panjang merupakan item yang paling
penting atau yang paling dipertimbangkan dalam
hubungannya dengan lingkungan kerja. Apabila
tenaga kerja pernah mengikuti pelatihan kerja
merupakan item yang paling penting atau yang
paling dipertimbangkan dalam hubungannya
dengan gaji / upah.
2. Secara eksternal biaya dan waktu untuk pelatihan
tenaga kerja merupakan item yang paling penting
atau yang paling dipertimbangkan dalam
hubungannya dengan ekonomi dan kemajuan dan
perubahan teknologi merupakan item yang paling
penting atau yang paling dipertimbangkan dalam
hubungannya dengan teknologi serta item
persaingan bisnis perusahaan merupakan item
yang paling penting atau yang paling
dipertimbangkan dalam hubungannya dengan
persaingan bisnis.
3. Bahwa tiga item paling penting yang berhubungan
dengan peningkatan kualitas tenaga kerja adalah
(1) kemajuan dan perubahan teknologi (13,2%)
(2) persaingan bisnis perusahaan (9%) dan  (3)
kebutuhan dan peningkatan standar kerja (8,4%).
Aspek teknologi merupakan kategori yang paling
dipertimbangkan sebagai faktor yang
mempengaruhi peningkatan kualitas tenaga kerja.
Hal ini bisa dipahami karena perbandingan aspek
teknologi sangat membantu tenaga kerja dalam
melaksanakan pekerjaan proyek.
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